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摘 要 新 员工 资质 过 剩 ， 即 所 谓 的 “怀才不遇 ”、“ 大 材 小 用 ”现象 越 来 越 普遍 。 新 员工 资质 过 剩 容易 产生 低 
满意 度 、 反 生产 工作 行为 和 退缩 行为 。 然 而 ,资质 过 剩 是 一 把 “ 双 刃 剑 "， 采 用 何 种 视角 并 怎样 利用 资质 过 剩 新 
员工 的 宛 余 资质 为 组 织 服务 , 成 为 管理 的 关键 . 因此， 本 研究 在 组 织 社会 化 视角 下 探讨 新 员工 资质 过 剩 的 动态 
变化 及 其 对 积极 组 织 行为 的 作用 机 制 。 A, 通过 质 性 方法 对 本 土 资质 过 剩 进行 内 涵 界 定 , 依照 严谨 的 心理 测 
量 方法 进行 量 表 开发 与 信 效 度 检 验 ; 其 次 ,构建 资质 过 剩 动 态 交 化 模型 ， 利 用 多 项 式 回 归 和 响应 面 分 析 组 织 
社会 化 过 程 中 新 员工 资质 过 剩 感 如 何 随 着 其 对 领导 和 同事 资质 过 剩 的 感知 而 不 断 变化 ; 再 次 ,建立 作用 机 制 
模型 ,系统 地 剖析 在 新 员工 与 领导 和 同事 的 互动 过 程 中 ,新 员工 资质 过 剩 如 何 对 组 织 公民 行为 和 主动 性 行为 
产生 影响 。 

Ki ”资质 过 剩 ; 新 员工 ; 组 织 社会 化 ; 领导 -成 员 交 换 ; 团队 -成 员 交 换 
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1 问题 提出 和 经 验 等 (Erdogan & Bauer, 2009)。 现 有 研究 将 资 
ren ree 质 过 剩 分 为 主观 资质 过 剩 和 客观 资质 过 剩 。 主 观 
SLR ATOM, MAA “SRR RAMAN THERES: 客观 资质 
AFR Ae SRNR, aa ATRE TAMANA, TA 
产生 角色 冲突 与 角色 适应 的 问题 (地 超 平 ， gap, 四 能 力 超过 工作 本 身 的 需求 (Maynard，Joseph,& 
宋 照 礼 ，2014; EEK, RM, 2012), 影响 新 员工 Maynard, 2006). 人 
组 织 社会 化 的 效果 ， 从 而 容易 导致 新 员工 产生 工 SARAM, AEN RE RIIA IEND A 
作 焦 虑 感 或 不 匹配 感 。 在 新 员工 认为 资质 过 剩 、 。 妥 亿 的 个 你 可 能 有 着 不 同 水 二 的 禹 大 过 璋 感知 。 
不 认同 组 织 , 或 全国 到 与 组 织 不 匹配 时 ， wey ARH, PURPA TIEA 
KE TDIS E anwa a tae EEE RAs, Spia 2 
2015)。 资 质 过 剩 (Overqualificatiom) 指 个 体 拥有 超 Maen eee a 
SES LIRSRMMR, fe, kee, ake T BM RAT EMR ANA Be. HIA 
质 过 剩 在 全 球 范围 内 较为 普遍 ， 并 且 呈 现 越 来 越 

严重 的 趋势 (Lin, Law, & Zhou, 2017; MEEK, 4 
收 稿 日 期 : 2018-01-12 SEL, WRZ, 2017; 谢 文 心 , 杨 纯 ， 周 帆 , 2015)。 
* 国家 自然 科学 基金 项 目 (71702115; 71572119), 北京 研究 表明 ,资质 过 剩 员 工 在 工作 中 由 于 缺乏 成 就 
市 优秀 人 才 青 年 拔尖 团队 项 目 (2017000026833TD01) 感 和 挑 成 ， 易 产生 厌倦 情绪 ， 进 而 产生 低 组 织 承 


和 北京 市 委 组 织 部 优秀 人 才 项 目 (2017000020124G138) 诺 和 低 满 意 度 ， 反 生产 工作 行为 和 离职 行为 
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& Johnson, 1997)。 
然而 ， 最 近 的 一 些 理论 研究 表明 ， Eh 
可 能 因 组 织 情境 的 不 同 而 导致 不 同 的 影响 效应 ， 


作 搜 寻 行 为 (Maynard & Parfyonova, 2013)。 相 似 
地 ,组 织 社会 化 过 程 正 是 反映 了 员工 认 知 和 心理 
上 的 调整 和 适应 过 程 (Louis，1980)， 如 新 员工 与 


有 时 会 对 工作 结果 产生 积极 的 影响 (Zhang，Law， 
& Lin, 2016)。 现 有 资质 过 剩 的 研究 ， 多 集中 在 资 
质 过 剩 所 导致 的 消极 工作 态度 和 行为 ， 较 少 有 研 
究 探 讨 资质 过 剩 的 潜在 积极 工作 行为 (Thompson， 
Shea, Sikora, Perrewé, & Ferris, 2013; Zhang et al., 
2016), 特别 是 新 员工 的 资质 过 剩 问 题 。 与 老 员工 
相 比 ,新 员工 带 着 期 望 进入 组 织 ， 其 适应 企业 的 
过 程 不 是 静态 的 ， 而 是 员工 和 企业 之 间 互 动 以 达 
到 员工 -组 织 匹 配 的 动态 过 程 ( 陈 卫 旗 ，2009)。 新 
员工 资质 过 剩 不 仅 会 导致 高 离职 率 ， 而 且 在 一 定 
程度 上 反应 了 组 织 在 岗位 设置 、 任 职 资 格 、 面 试 
标准 等 方面 存在 一 系列 问题 (Martinez，Lengnick- 
Hall, & Kulkarni, 2014)。 因此 ,对 新 员工 资质 过 剩 
的 科学 管理 有 助 于 提升 组 织 的 人 力 资 源 管理 整体 
水 平 。 然 而 ， 当 前 鲜 有 针对 新 员工 资质 过 剩 的 研究 。 

通过 对 已 有 研究 的 梳理 和 分 析 , 我 们 发 现 当 
前 有 关 资 质 过 剩 的 研究 还 存在 以 下 不 足 : 一 是 缺 
乏 资 质 过剩 真 实 性 、 动 态 性 的 分 析 。 如 资质 过 剩 
是 工作 中 的 一 种 自 恋 还 是 一 种 真实 的 感知 ， 这 种 
感知 是 如 何 动态 变化 的 ， 受 到 哪些 因素 的 影响 ( 比 
如 刚 入 职 的 、 具 有 资质 过 剩 的 新 员工 发 现 领导 和 
同事 都 具有 资质 过 剩 现象 后 其 资质 过 剩 感 如 何 变 
D, 现 有 理论 视角 在 揭示 该 问题 上 存在 一 定 的 
局 限 性 。 二 是 资质 过 剩 对 积极 组 织 行为 作用 机 制 
的 研究 较 少 。 关 于 资质 过 剩 导致 消极 组 织 行为 的 


领导 和 同事 的 互动 、 反 馈 会 影响 新 员工 的 身份 感 
知 和 认同 感知 ， 并 进而 影响 新 员工 的 工作 态度 和 
行为 (Smith, Amiot, Callan, Terry, & Smith, 2012). 
基于 此 , 本 研究 引入 组 织 社会 化 理论 ， 揭示 新 员 
工资 质 过 剩 的 动态 变化 和 作用 机 制 。 


2 研究 现状 


21 ”资质 过 剩 的 相关 研究 

以 往 文献 对 资质 过 剩 的 研究 主要 集中 在 资质 
过 剩 的 消极 影响 , 但 最 新 的 一 些 研 究 开 始 转 向 如 
何 发 挥 资质 过 剩 员工 的 积极 作用 从 而 达到 组 织 和 
员工 的 双 启 (Kulkarni, Lengnickhall, & Martinez, 
2015)。 如 识别 工作 场所 中 影响 员工 资质 过 剩 的 因 
素 、 探 究 资 质 过 剩 和 其 影响 结果 (如 组 织 公 民 行 
为 、 任 务 绩效 ) 之 间 的 调节 因素 ， 从 而 采取 相应 措 
施 来 最 大 限度 利用 资质 过 剩 员工 的 才能 等 。 

根据 文献 ,资质 过 剩 研究 的 理论 脉络 主要 有 
以 下 五 个 :(1) 人 力 资本 理论 视角 ,在 该 视角 下 ， 资 
质 过 剩 主要 表现 在 员工 对 投资 与 回报 的 感知 。 即 
员工 投资 于 其 自身 的 教育 、 培 训 以 及 行业 经 验 等 ， 
并 期 望 获得 相 匹 配 的 经 济 收 益 (Kulkarni et al., 
2015)。(2) 人 - 职 匹 配 理论 视角 。 在 该 视角 下 , 资 
质 过 剩 是 指 员 工 与 环境 的 不 匹配 ,并 且 主 要 表现 
在 教育 水 平 、 知 识 、 经 验 、 技 能 以 及 能 力 的 不 匹 
配 (Erdogan & Bauer, 2009)。 个 人 的 能 力 (或 需求 ) 


心理 机 制 ， 已 有 研究 提出 工作 倦 念 、 心 理 契 约 等 ， 
但 很 难 用 它们 来 解释 资质 过 剩 的 潜在 积极 影响 效 
应 ， 并 且 缺 少 系统 性 和 纵向 性 研究 (Sierra, 2011)。 
三 是 基于 中 国 组 织 情境 的 研究 较 少 。 不 同 的 文化 
背景 下 ， 员 工 的 资质 过 剩 可 能 会 有 所 不 同 (Wu， 
Luksyte, & Parker, 2015)。 当 前 的 研究 主要 集中 在 
发 达 国 家 ,发展 中 国家 的 研究 还 很 缺乏 ， 中 国 高 
权力 距离 与 集体 主义 文化 背景 下 员工 资质 过 剩 的 
内 涵 可 能 会 呈现 一 定 的 差异 ， 如 学 者 Lin 等 (2017) 
在 他 们 的 研究 中 指出 权力 距离 和 集体 主义 可 能 会 
影响 员工 的 资质 过 剩 感 ， 进 而 影响 其 工作 重 逆行 
为 。 此 外 ,新 员工 进入 组 织 其 资质 过 剩 感 不 是 静 
态 的 ,会 因 员 工 工 作 态度 、 价 值 观 以 及 人 -组 织 匹 
配 程度 的 不 同 而 发 生变 化 。 如 人 研究 发 现 员工 在 入 
职 6 个 月 后 资质 过 剩 感 较 为 强烈 ， 并 容易 产生 工 


与 工作 的 需求 (或 满足 需求 ) 不 匹配 ， 可 能 导致 员 
工 的 离职 、 工 作 再 寻找 行为 (Maynard et al., 2006; 
Maynard & Parfyonova, 2013)。(3) 公 平 理论 视角 。 
在 该 视角 下 ,资质 过 剩 是 员工 对 公平 的 一 种 判断 ， 
即 对 其 投入 产 出 比 的 一 种 感知 ， 并 且 资 质 过 剩 员 
工 感知 到 何 种 不 公平 取决 于 他 们 参考 的 对 象 
(Walker & Smith, 2002; Feldman & Maynard, 
2011)。 如 与 资质 恰当 的 员工 相 比 ， 其 投入 (知识 、 
能 力 等 ) 多 而 回报 相当 ， 于 是 资质 过 剩 员工 认为 损 
失 了 其 受 教育 或 培训 等 的 实际 成 本 ， 进 而 产生 不 
公平 感知 ; 二 是 与 资质 较 高 或 与 自己 经 验 水 平 、 
技能 水 平和 教育 水 平 相当 的 个 体 相 比 ,资质 过 剩 
员工 感知 到 损失 的 是 更 好 的 岗位 或 表现 机 会 ， 损 
失 的 是 一 种 机 会 成 本 (Liu & Wang, 2012)。(4) 相 对 
剥夺 理论 视角 。 这 是 学 者 们 所 普遍 采用 的 理论 视 
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fA, 在 该 视角 下 , OF i et Fe RU A I 
ZF (Johnson & Johnson, 1997)。 指 当 个 体 将 其 所 
处 情境 与 某 种 标准 或 参照 对 象 比较 发 现 其 处 于 劣 
势 时 ， 则 会 产生 受 剥 夺 感 。 如 Erdogan 和 Bauer 
(2009) 研 究 认为 资质 过 剩 的 个 体 拥 有 更 高 的 受 教 
育 水 平和 更 娴熟 的 技能 ,他 们 会 对 工作 类 型 和 工 
作 自 主权 产生 更 高 的 期 望 , 如 果 这 一 期 望 未 实现 
则 会 产生 一 种 剥夺 感 以 及 较 低 的 工作 满意 度 。(5) 
资源 保存 理论 视角 。 在 该 视角 下 ,资质 过 剩 员工 
认为 其 所 拥有 的 学 历 、 技 能 和 能 力 等 高 于 岗位 要 
求 是 对 他 们 资源 的 一 种 浪费 。 研 究 表明 个 体感 到 
自己 的 资源 失去 或 是 受到 了 威胁 ， 则 会 感到 倦 念 ， 
从 而 导致 消极 的 工作 态度 或 工作 行为 (Luksyte et 
al., 2011). 

可 以 看 出 ， 人 -岗位 匹配 理论 从 工作 内 容 的 
角度 强调 了 工作 要 求 与 个 体 资质 的 一 致 性 和 匹配 
性 ， 而 相对 剥夺 理论 、 公 平 理 论 和 资源 保存 理论 
都 认为 资质 过 剩 是 一 种 “损失 ”的 现象 。 相 对 剥夺 
理论 认为 个 体 损失 了 本 应 得 到 的 东西 ; 公平 理论 
认为 个 体 损 失 的 是 公平 表现 的 机 会 或 其 受 教育 、 
培训 等 的 成 本 ; 资源 保存 理论 认为 个 体 损 失 的 是 
资源 。 然 而 ， 如 上 所 述 ， 新 员工 进入 组 织 由 “外 部 
人 ?" 变 为 “内 部 人 ”的 过 程 中 ,其 资质 过 剩 感 也 会 随 
之 发 生变 化 ， 上 述 理论 在 揭示 该 问题 上 存在 一 定 
的 局 限 性 。 基 于 此 ， 本 研究 尝试 引入 新 的 理论 视 
角 一 一 组 织 社会 化 理论 , 来 分 析 新 员工 资质 过 番 
的 动态 变化 和 作用 机 理 。 

2.2 ”组 织 社会 化 的 相关 研究 

组 织 社会 化 是 新 员工 从 组 织 外 部 人 变 为 组 织 
内 部 人 的 过 程 ， 是 个 体 为 了 成 为 组 织 成 员 而 需要 
获得 态度 、 行 为 和 知识 的 过 程 ,也 是 角色 及 社会 
Wl AEA GTS, RA, A, 2011). H 
于 研究 者 理解 和 研究 组 织 社会 化 的 视角 不 同 ， 组 
织 社会 化 的 概念 存在 较 大 差异 , 包括 角色 转换 与 
适应 视角 , 认同 视角 , 符号 互动 视角 ,交易 视角 ， 
冲突 视角 和 学 习 视 角 , 但 都 强调 了 组 织 社会 化 是 
一 个 动态 变化 的 过 程 。 

有 关 组 织 社 会 化 影响 因素 方面 ,学 者 们 主要 
围绕 两 个 方面 进行 了 研究 : 一 是 组 织 因 素 ， 即 组 
织 特征 和 组 织 提 供 的 社会 化 策略 ; 二 是 个 人 因素 ， 
即 员 工 个 人 特征 和 个 人 采用 的 社会 化 策略 ( 姜 姥 ， 
TRS, HEMNZT, 2013)。 近 年 来 学 者 们 研究 了 领导 因 
素 、 团 队 因素 、 人 际 网 络 关 系 、 反 馈 和 信息 收集 、 


工作 期 望 和 心理 因素 等 对 组 织 社 会 化 的 影响 ( 毛 
凯 贤 ， 李 超 平 , 2015); 此 外 , 学 者 们 还 对 组 织 、 个 
体 及 交互 策略 的 影响 作用 进行 了 研究 ( 王 庆 燕 ， 石 
金涛 , 2006)。 在 组 织 社会 化 影响 结果 方面 ,学 者 们 
将 组 织 社会 化 的 结果 变量 分 为 临近 结果 变量 (更 
靠近 调整 过 程 的 结果 变量 ,包括 任务 掌握 、 角 色 
清晰 和 组 织 理解 等 ) 和 远 端 结果 变量 (对 员工 适应 
更 全 面 的 评价 指标 , 包括 工作 满意 度 、 工 作 绩 效 、 
离职 意向 、 离 职 行为 等 ) (Saks, & Ashforth, 2010)。 
最 近 的 一 些 研究 于 绕组 织 社会 化 对 员工 工作 投 
入 、 自 我 效能 感 匹 配 、 高 绩效 工作 系统 等 进行 了 
yr Ae, BRA, 2016; 郭 云 贵 ， 张 丽华 ，2016; 
胡 冬 梅 ， 陈 维 政 , 2016), 得 出 了 一 些 有 益 的 结论 。 
在 研究 范式 方面 : 早期 的 研究 强调 组 织 在 社会 化 
过 程 中 的 主导 作用 ， 即 组 织 主 导 型 社会 化 策略 
(Saks & Gruman, 2011)。 但 近年 来 的 研究 表明 员工 
并 非 只 是 被 动 接受 组 织 的 安排 ， 因 此 员工 在 社会 
化 过 程 中 的 主导 作用 逐步 受到 关注 ， 即 员工 主导 
型 社会 化 策略 ( 李 燕 萍 ， 徐 嘉 ， 2013) 以 及 整合 员工 
和 组 织 视角 的 组 织 社会 化 策略 (Kim，Cable,，& 
Kim, 2005)。 研究 表明 , 个 体能 够 与 组 织 进 行 有 效 
互动 , 并 通过 主动 行为 来 适应 新 环境 和 熟悉 新 工 
作 ， 即 组 织 - 员 工交 互 型 社会 化 策略 成 为 推进 社 
会 化 进程 的 重要 方式 ( 张 燕 红 ， 雇 建 桥 , 2015). 
2.3 ”相关 研究 发 展 评述 

国内 外 学 者 基于 不 同 的 理论 视角 探索 了 资质 
过 剩 对 员工 工作 态度 、 行 为 以 及 心理 健康 的 影响 ， 
为 资质 过 剩 的 后 续 研究 英 定 了 良好 的 基础 ， 同时， 
对 新 员工 的 组 织 社会 化 过 程 、 影 响 因 素 以 及 影响 
结果 也 进行 了 较为 深入 的 研究 ,， 得 出 了 一 些 有 益 
的 成 果 。 总 体 来 看 : 第 一 ,国外 对 资质 过 剩 的 研 
究 已 较为 深入 ,特别 是 近 两 年 在 国际 顶级 期 刊 出 
现 多 篇 有 关 资 质 过 剩 的 研究 ， 说 明 资 质 过 剩 现象 
得 到 了 越 来 越 多 学 者 的 重视 。 然 而 ， 这 一 主题 在 
本 土 研究 较 少 ,资质 过 剩 在 我 国 已 较为 普遍 ， 并 
产生 了 一 些 实践 问题 (Lin et al., 2017); 同时 , 国 
外 现 有 人 研究 在 资质 过 剩 的 内 涵 方 面 还 没有 得 到 统 
一 的 结论 ， 其 影响 结果 主要 聚焦 于 资质 过 剩 的 消 
极 影响 方面 , 积极 影响 并 未 获得 充分 研究 ,得 出 
的 结论 也 不 尽 一 致 (Erdogan,，Bauer，Peiro,，& 
Truxillo，2011)， 因 此 有 必要 以 本 土 企业 员工 为 样 
本 展开 研究 。 第 二 ,以 往 的 研究 曾 提 出 授权 、 组 
织 支持 、 个 性 化 契约 等 情境 因素 ， 以 此 来 降低 员 
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工 的 资质 过 剩 感知 甚至 引导 其 利用 宛 余 资 质 为 组 
织 服 务 (Erdogan & Bauer, 2009; Luksyte, & 
Spitzmueller, 2016), 但 上 述 研究 视角 无 法 系统 揭 
示 新 员工 资质 过 剩 的 动态 变化 及 新 员工 与 组 织 的 
互动 过 程 。 第 三 ， 当 资质 过 剩 新 员工 将 自身 的 资 
质 与 岗位 要 求 进行 比较 时 ,往往 会 产生 被 剥夺 
感 、 不 公平 感 和 不 匹配 感 ， 从 而 导致 消极 的 工作 
结果 。 然 而 ， 现 有 文献 忽略 了 资质 过 剩 可 能 会 影 
响 新 员工 与 领导 、 同 事 的 互动 关系 ,传统 的 以 工 
作为 中 心 的 研究 视角 并 不 能 完全 解释 这 种 作用 关 
系 (Deng et al., 2016)。 
基于 此 ， 本 研究 从 实践 问题 和 理论 文献 中 凝 
练 出 新 员工 资质 过 剩 研 究 的 契合 视角 一 一 组 织 社 
会 化 ,系统 揭示 新 员工 资质 过 剩 的 动态 变化 与 作 
用 机 制 ， 开 发 中 国 组 织 情境 下 资质 过 剩 的 测评 量 
表 ， 并 进行 实证 检验 。 以 期 在 一 定 程 度 上 丰富 资 
Rte Bie, 拓展 组 织 社会 化 理论 的 应 用 范围 ， 
为 本 土 情境 的 资质 过 剩 管 理 提供 指导 。 


3 ”研究 构想 


本 研究 提出 以 下 三 个 研究 模块 来 揭示 上 述 问 
题 : 第 一 ,本土 情境 下 新 员工 的 资质 过 剩 有 何 特 
殊 性 ?第 二 , 在 组 织 社会 化 理论 视角 下 ， 新 员工 资 
质 过 剩 的 动态 变化 路 径 是 什么 ? 即 新 员工 的 资质 
过 剩 如 何 并 怎样 发 生变 化 的 ?第 三 ,在 组 织 社会 
化 理论 视角 下 ， 新 员工 资质 过 剩 的 作用 机 制 是 什 
么 , 受到 哪些 边界 因素 的 影响 ? 

31 ”研究 模块 一 : 本 土 情境 下 新 员工 资质 过 剩 的 

内 涵 与 结构 

在 本 研究 模块 ,首先 阐释 本 土 情境 下 新 员工 
资质 过 剩 的 内 涵 及 其 维度 ， 并 采取 严格 的 开发 程 
序 对 资质 过 剩 结构 维度 进行 探索 和 验证 ; 其 次 依 
据 相 关 理 论 选取 与 资质 过 剩 具有 和 较 高 相关 性 的 变 
量 , 检验 资质 过 剩 的 构 念 效 度 。 

资质 过 剩 由 不 充分 雇佣 (underemployment) 的 
概念 发 展 而 来 ， 并 代表 了 不 充分 雇佣 的 一 种 类 型 
(Feldman, 1996)。 根 据 不 同 的 学 科 视角 ,不 充分 雇 
佣 的 定义 存在 较 大 差异 (Rubb，2003)， 其 中 
Feldman (1996) 的 定义 较为 综合 且 运 用 广泛 。 他 指 
出 不 充分 雇佣 包含 5 个 维度 : 一 是 教育 过 剩 ， 即 
个 体 的 教育 水 平 高 于 工作 要 求 ; 二 是 个 体 非 自愿 
受 雇 于 自己 专业 领域 之 外 的 工作 ; 三 是 个 体 拥有 
超过 工作 要 求 的 工作 技能 和 工作 经 验 ; 四 是 个 体 


三 


非 自愿 的 处 于 兼职 、 临 时 或 断断续续 的 雇佣 状态 。 
五 是 工资 水 平 , 对 于 再 就 业 的 个 体 来 说 ， 当 其 工 
资 低 于 以 前 工资 水 平 的 20% 或 更 多 时 ,就 处 于 
不 充分 雇佣 的 状态 。 而 后 学 者 们 在 不 充分 雇佣 定 
义 的 基础 上 , 选取 其 中 一 到 两 个 方面 , 来 研究 工 
作 场 所 中 的 资质 过 剩 (Overqualificatiom 现 象 。 

在 之 后 的 研究 中 ,Feldman, Leana 和 Bolino 
(2002) 指 出 ， 先 前 的 研究 多 缺乏 理论 基础 ， 建 议 
利用 经 典 理论 来 解释 不 充分 雇佣 和 资质 过 剩 的 内 
涵 和 作用 结果 。 在 他 的 号 召 下 ， 研 究 者 们 开始 使 
用 相关 理论 界定 不 充分 雇佣 和 工作 场所 资质 过 剩 
问题 。 其 中 关注 主观 资质 过 剩 问 题 的 代表 理论 主 
要 有 人 力 资本 理论 .人 - 职 匹 配 理论 和 相对 剥夺 理 
论 。 根 据 人 力 资本 理论 , 不 充分 雇佣 中 的 “教育 过 
度 ”“ 技 能 未 充分 利用 ”以 及 “工作 领域 与 专业 不 
符 ” 等 反映 了 人 力 资本 未 得 到 有 效 利 用 (Kulkarni 
et al., 2015)。 从 人 - 职 匹 配 理论 视角 看 ,资质 过 剩 
员工 拥有 高 于 工作 需要 的 教育 水 平 、 技 能 和 经 验 ， 
反映 了 一 种 低 职 位 匹配 程度 (Erdogan & Bauer, 
2009; Maynard et al.，2006)。 如 学 者 Johnson, 
Morrow 和 Johnson (2002) 基 于 人 - 职 匹配 理论 , 通 
过 三 个 不 同样 本 的 研究 ,得 出 资质 过 剩 包含 感知 
到 的 不 匹配 和 感知 到 的 没 前 途 两 个 维度 。 而 相对 
剥夺 理论 包含 了 公平 和 归 因 理论 的 成 分 ,依据 该 
理论 , 个 体会 以 先前 或 未 来 的 情况 作为 参照 与 现 
有 工作 进行 对 比 ， 当 比较 产生 差距 时 就 会 感到 资 
jot it Fe] (Feldman et al., 2002; McKee-Ryan, & 
Harvey, 2011). 

鉴于 当前 资质 过 剩 的 研究 主要 以 西方 国家 为 
研究 背景 (Verhaest & Omey，2006)， 虽 然 学 者 们 
开发 了 资质 过 剩 的 的 量 表 ， 然 而 现 有 研究 忽略 了 
从 上 述 五 个 维度 来 对 资质 过 剩 进行 测量 (Allan,， 
Tay, & Sterling, 2017)。 据 此 ， 本 研究 将 从 资质 过 
剩 概念 的 本 质 出 发 ， 基 于 中 国 组 织 情境 ， 依 据 
Feldman (1996) 提 出 的 五 维度 ， 对 资质 过 剩 进行 
质 性 研究 和 探索 性 分 析 。 此 外 , 研究 表明 作为 一 
种 主观 感受 ， 相 对 剥夺 理论 能 够 更 好 的 解释 个 体 
的 资质 过 剩 感知 (Allan et al., 2017)。 相 对 剥夺 理论 
描述 了 个 体 如 何 比 较 实际 工作 与 理想 工作 的 差异 ， 
这 种 比较 会 因 个 体 的 评价 标准 和 期 望 不 同 而 不 同 ， 
如 果 这 一 期 望 未 实现 则 会 产生 一 种 剥夺 感 以 及 较 
低 的 工作 满意 度 ， 甚 至 离职 倾向 (Erdogan & Bauer, 
2009)。 而 新 员工 工作 期 望 与 实际 工作 的 差异 对 组 
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织 社会 化 的 结果 有 重要 影响 ( 姚 琦 ， 乐 国安 ， 
2011)。 因 此 本 研究 选择 两 种 工作 态度 ， 即 工作 满 
意 度 和 离职 倾向 作为 资质 过 剩 的 结果 变量 ， 从 而 
背 助 与 其 他 相关 构 念 之 间 的 关系 获取 外 部 证 据 ， 
检验 新 员工 资质 过 剩 的 构 念 效 度 ， 探 究 资质 过 剩 
的 构 念 特征 。 
3.2 ”研究 模块 二 : 组 织 社会 化 视角 下 新 员工 资质 

过 剩 的 动态 变化 

在 本 研究 模块 ， 要 解决 如 下 研究 问题 : 一 是 
组 织 社会 化 视角 下 ,哪些 关键 要 素 影响 新 员工 的 
资质 过 剩 ?二 是 新 员工 的 资质 过 剩 是 如 何在 这 些 
要 素 的 影响 下 进行 动态 变化 的 ?组 织 社会 化 是 一 
个 动态 变化 的 过 程 ， 包 括 社会 化 早期 、 社 会 化 过 
程 、 社 会 化 结果 三 个 阶段 。 人 研究 表明 ,组织 社 会 
化 过 程 中 , 资质 过 剩 新 员工 并 不 是 孤立 的 ， 而 是 
处 在 一 定 的 社会 环境 中 , 资质 过 剩 新 员工 需要 与 
一 定 的 参照 对 象 进 行 对 比 , 工作 场所 中 的 其 他 个 
体 往 往 成 为 其 参照 对 象 (Deng et al., 2016)。 当 新 员 
工 进入 组 织 发 现 与 领导 或 同事 的 资质 过 剩 水 平 比 
较 一 致 时 ， 新 员工 会 认为 资质 过 剩 可 能 是 组 织 的 
一 种 隐形 “规范 ” 因此 可 能 会 合理 化 其 资质 过 剩 
(Hu et al., 2015)。 相 反 ， 如 果 新 员工 进入 组 织 发 现 
领导 和 同事 的 资质 水 平 与 岗位 相 比 都 较 低 ， 则 会 
给 新 员工 带 来 一 种 “ 锥 立 鸡 群 ” 的 感觉 ， 此 时 资质 
过 剩 新 员工 可 能 会 漠视 组 织 中 的 工作 ， 玻 离 领导 
和 同事 。 综 上 所 述 , 本 研究 将 引入 两 个 情境 因素 
一 一 领导 资质 过 剩 和 同事 资质 过 剩 ， 从 而 将 新 员 
工资 质 过 剩 的 研究 放 在 一 个 完整 的 组 织 环境 中 ， 


组 织 社会 化 早期 本 


SE gi i e, 


即 新 员工 对 资质 过 剩 的 感知 可 能 受到 领导 、 同 事 
与 新 员工 自身 资质 过 剩 之 间 差 异 的 影响 ， 见 图 1。 
3.2.1 同事 资质 过 剩 与 新 员工 资质 过 剩 

根据 组 织 社会 化 的 过 程 ， 新 员工 进入 组 织 后 
会 与 同事 进行 互动 ,员工 与 同事 之 间 的 互动 以 及 
经 验 的 交流 会 让 其 不 断 审视 自己 的 工作 内 容 和 状 
态 ， 从 而 会 影响 员工 的 资质 过 剩 感 (Feldman et al., 
2002)。 因 此 ， 当 新 员工 进入 组 织 后 ， 对 与 其 教育 
背景 、 技 能 水 平和 经 验 等 相似 的 同事 资质 过 剩 感 
知 会 影响 其 对 自身 资质 过 剩 水 平 的 判断 。 当 新 员 
工 发 现 同事 资质 适当 或 者 资质 不 足 而 自身 资质 过 
剩 时 ， 则 会 感到 与 同事 不 匹配 ,产生 剥夺 感 ， 增 
加 资质 过 剩 感 ， 相反 ， 当 新 员工 发 现 其 大 多 数 同 
事 也 资质 过 剩 ， 如 上 文 所 述 ， 其 可 能 会 合理 化 自 
身 的 资质 过 剩 ， 并 认为 自己 与 同事 较 匹 配 ， 随 之 
降低 资质 过 剩 感 。 也 就 是 说 ， 新 员工 自身 资质 过 
剩 感 与 感知 同事 资质 过 剩 之 间 的 差异 在 很 大 程度 
上 决定 了 新 员工 是 否认 为 自己 与 同事 匹配 。 本 研 
究 把 资质 过 剩 新 员工 感知 的 与 同事 的 匹配 称 为 同 
事 - 个 体 匹 配 ， 指 个 体 与 其 所 在 组 织 成 员 之 间 的 
兼容 性 (Kristof 1996)。 也 就 是 说 ,组 织 社会 化 过 
程 中 ， 同 事 资质 过 剩 水 平 与 新 员工 资质 过 剩 水 平 
越 一 致 ， 同 事 - 个 体 越 匹配 ， 新 员工 稍 后 资质 过 剩 
感 越 低 。 因 此 ,本 研究 提出 : 

假设 1: 组 织 社会 化 过 程 中 ， 新 员工 资质 过 剩 
感 和 感知 的 同事 资质 过 剩 的 一 致 性 对 同事 -个 体 
匹配 有 显著 预测 作用 ， 也 就 是 说 ， 当 员工 资质 过 
剩 感 与 感知 到 的 同事 资质 过 剩 水 平 都 高 或 者 都 低 


组 织 社会 化 结果 
> 


稍 后 资质 过 剩 感 


图 1 组 织 社会 化 视角 下 新 员工 资质 过 剩 的 动态 变化 


TE: TI, T2, T3 代表 时 间 间 隔 , 参照 以 往 研究 , 分 别 在 新 员工 入 职 的 第 3、 第 6、 第 9 个 月 进行 
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时 ,同事 -个 体 的 匹配 性 越 高 。 

假设 2: 组 织 社会 化 过 程 中 ， 新 员工 资质 过 剩 
感 和 感知 的 同事 资质 过 剩 的 一 致 性 通过 同事 -个 
体 匹 配 影 响 新 员工 的 稍 后 资质 过 剩 感 。 
3.2.2 ”领导 资质 过 剩 与 新 员工 资质 过 剩 

研究 表明 ， 领 导 对 于 员工 工作 情境 的 塑造 发 
挥 着 关键 性 的 作用 (Zhang & Chen, 2013)。 资 质 过 
剩 新 员工 进入 组 织 发 现 领导 资质 过 剩 程 度 较 低 时 ， 
可 能 会 对 自身 的 资质 水 平 产 生 较 高 的 优越 感 ， 感 
到 自己 “大 材 小 用 ”， 与 领导 不 匹配 (Sierra，2011)， 
从 而 产生 不 公平 感 甚至 被 剥夺 感 ， 最 终 表 现 出 较 
低 的 凝聚 力 和 协作 行为 。 相 反 ， 当 新 员工 进入 组 
织 发 现 领导 具有 较 高 的 资质 过 剩 水 平 ， 则 可 能 会 
认为 自己 与 领导 是 匹配 的 ,共同 组 成 了 一 个 精英 
群体 ， 并 期 望 获得 领导 的 支持 (Alfes，Shantz,，& 
Baalen, 2016)。 本 研究 把 资质 过 剩 新 员工 对 领导 的 
这 种 感知 称 为 领导 -下 属 匹 配 。 领 导 - 下 属 的 匹配 ， 
有 助 于 资质 过 剩 新 员工 与 领导 更 开放 、 更 真诚 的 
沟通 ， 并 认为 他 们 的 潜能 和 价值 能 够 得 到 领导 的 
认可 ， 从 而 认为 他 们 的 工作 更 有 意义 ,资质 过 剩 
感 程 度 越 低 (Tummers & Knies, 2013)。 也 就 是 说 ， 
组 织 社会 化 过 程 中 ,领导 资质 过 剩 水 平 与 新 员工 
资质 过 剩 水 平 越 一 致 ， 领 导 - 下 属 越 上 匹配， 新 员工 
稍 后 资质 过 剩 感 越 低 。 因 此 ,本 研究 假设 : 

假设 3: 组 织 社会 化 过 程 中 ， 新 员工 资质 过 剩 
感 和 感知 的 领导 资质 过 剩 的 一 致 性 对 领导 -下 属 
匹配 有 显著 预测 作用 ,也 就 是 说 ， 当 员工 资质 过 
剩 感 与 感知 到 的 领导 资质 过 剩 水 平 都 高 或 者 都 低 
时 ， 领 导 - 下 属 的 匹配 性 越 高 。 

假设 4: 组 织 社会 化 过 程 中 ， 新 员工 资质 过 番 
感 和 感知 的 领导 资质 过 剩 的 一 致 性 通过 领导 -下 
属 匹 配 影响 新 员工 的 稍 后 资质 过 剩 感 。 
3.3 ”研究 模块 三 : 组 织 社会 化 视角 下 新 员工 资质 

过 剩 的 作用 机 制 研 究 

本 模块 将 要 解决 的 研究 问题 主要 包括 两 个 方 
面 :第 一 ,组 织 社会 化 视角 下 ， 新 员工 资质 过 剩 对 
积极 组 织 行为 有 着 怎样 的 作用 ?第 二 ， 新 员工 资 
质 过 剩 对 积极 组 织 行为 作用 的 边界 条 件 是 什么 ? 
当前 有 关 资 质 过 剩 淤 在 积极 效应 的 研究 集中 在 组 
织 通过 对 资质 过 剩 员 工 的 外 在 引导 促使 其 产生 积 
极 的 组 织 行为 ， 缺 少 资质 过 剩 员工 对 组 织 内 在 认 
同 的 研究 。 认 同 是 个 体 在 组 织 中 形成 自我 概念 的 
重要 过 程 ， 能 够 解释 和 预测 工作 场所 中 员工 的 许 


SS 


多 态度 和 行为 (高 中 华 , BUR, 2014). MALAT 
尽快 融入 组 织 , 往往 会 积极 主动 地 采取 一 些 非 组 
织 要 求 的 行为 ， 以 获得 领导 与 团队 的 认同 。 研 究 
RH, 个 体 之 所 以 对 某 一 群体 产生 认同 , 是 因为 
该 群体 能 够 满足 个 体 的 社会 情感 需要 ， 如 自尊 、 
归属 和 地 位 等 需要 (socioemotional need) (Pratt, 
1988)。 而 社会 交换 理论 (Blau, 1964) 脉 络 表 明 , 个 
体 在 组 织 中 的 社会 交换 关系 是 个 体 情绪 、 需 要 满 
足 的 一 个 重要 来 源 , 包括 领导 -成 员 交 换 (LMX) 
和 团队 -成 员 交 换 (TMX)。 人 际 关系 的 建立 是 组 织 
社会 化 过 程 的 一 个 主要 影响 因素 (Korte，2010; 张 
燕 红 ， 李 永 周 ， 周 勇 ， 邹 琼 ， 2018)， 有 些 学 者 甚至 
认为 它 可 以 部 分 解释 组 织 社会 化 的 机 制 ( 姚 琦 ， 乐 
国安 ，2008)。 基 于 此 ,本 研究 模块 引入 LMX 和 
TMX， 并 分 别 分 析 其 在 新 员工 资质 过 剩 与 领导 认 
同和 团队 认同 关系 中 的 边界 效应 。LMX 和 TMX 
代表 了 两 个 相关 的 构 念 ， 用 以 说 明 新 员工 与 领导 
和 团队 成 员 之 间 发 展 关系 的 性 质 。 

LMX 是 新 员工 人 际 关系 的 重要 组 成 部 分 ， 这 
在 强调 人 情 和 关系 的 中 国 组 织 情境 中 表现 得 尤为 
突出 。 不 少 研 究 表明 ,高 质量 的 LMX 能 显著 预 
测 积极 的 组 织 社会 化 结果 ( 任 孝 鹏 ， 王 辉 ,，2005)。 
高 质量 的 LMX 表现 在 领导 为 员工 提供 情感 支持 ， 
对 员工 表示 关注 ,增强 资质 过 剩 员 工 的 信心 ， 认 
为 领导 将 会 为 其 提供 有 挑战 性 的 任务 和 未 来 的 职 
业 发 展 机 会 等 。 尽 管 挑 战 性 的 任务 或 增长 机 会 不 
会 改变 资质 过 剩 新 员工 的 职务 状态 (如 匹配 的 薪 
IK), 但 却 为 他 们 职业 的 进一步 发 展 葛 定 了 基础 
(Alfes et al., 2016)， 从 而 降低 被 剥夺 感 ， 表 现 出 对 
领导 的 认同 。 因 此 ， 本 研究 提出 : 

假设 5: LMX 调节 新 员工 资质 过 剩 和 领导 认 
同 的 关系 ,也 就 是 说 , 在 高 LMX KEF, IAT 
资质 过 剩 正 向 影响 领导 认同 , 在 低 LMX KEF, 
新 员工 资质 过 剩 负 向 影响 领导 认同 。 

高 质量 的 TMX 促使 资质 过 剩 新 员工 和 其 他 
团队 成 员 进 行 互 惠 合 作 。 已 有 研究 分 析 了 团队 在 
新 员工 组 织 社会 化 中 的 重要 作用 ， 团 队 成 员 在 新 


员工 组 织 社会 化 过 程 中 充当 着 组 织 代言 人， 是 新 
员工 获取 信息 的 主要 来 源 (Klein & Heuser, 2008). 


获 
新 员工 通过 与 其 他 成 员 的 互动 来 定位 自己 的 角色 ， 
其 他 成 员 提供 的 有 关 奖 励 、 任 务 分 配 以 及 任务 完 
成 方式 等 方面 的 信息 ， 对 新 员工 的 行为 产生 引导 
作用 。 因此, 拥有 高 质量 TMX 的 资质 过 剩 新 员工 
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更 有 可 能 得 到 团队 成 员 的 支持 ， 获 得 有 效 的 工作 
膏 息 和 反馈 ， 遇 到 问题 和 困难 更 容易 得 到 团队 成 
员 的 帮助 (黄河 ， 吴 培 冠 ，2012)。 在 这 种 情况 下 ， 
能 够 稳定 或 者 降低 新 员工 由 于 资质 过 剩 所 产生 的 


同 ,并 使 资质 过 剩 对 主动 性 行为 和 组 织 公 民 行 为 
的 影响 凸显 出 来 。 因 此 ， 本 研究 提出 : 

Bot 7: LMX 正 向 调节 新 员工 资质 过 剩 通过 
领导 认同 对 主动 性 行为 和 组 织 公 民 行 为 的 间接 作 


RMA, 任务 掌握 和 角色 清晰 度 更 高 ， 因 此 会 
增加 对 团队 的 归属 感 和 认同 感 。 基 于 此 ， 本 研究 
提出 : 

假设 6: TMX 调节 新 员工 资质 过 剩 和 组 织 认 
同 的 关系 ,也 就 是 说 ,在 高 TMX 水 平 下 ， 新 员工 
资质 过 剩 正 向 影响 组 织 认同 , ÆR LMX KEF, 
新 员工 资质 过 剩 负 向 影响 组 织 认 同 。 

根据 相对 剥夺 理论 脉络 ， 当 个 体 在 工作 场所 
中 感知 到 客观 环境 无 法 满足 期 望 即 存在 剥夺 感 时 ， 
他 们 很 可 能 形成 负面 的 认 知 (如 对 任务 重要 性 的 
感知 ) 和 情感 (如 领导 认同 或 团队 认同 感知 )， 直 接 
影响 工作 行为 然而, 最 近 的 一 项 研究 表明 ,在 工 
作 中 建立 高 质量 人 际 关系 有 助 于 降低 个 体 的 不 公 
平 感 和 被 剥夺 感 ， 因 为 他 们 会 认为 其 知识 、 技 能 
和 能 力 在 工作 中 得 到 充分 利用 (Deng et al., 2016)。 
因此 ,本 研究 选择 主动 性 行为 和 组 织 公民 行为 ( 指 
向 组 织 的 组 织 公 民 行 为 和 指向 个 体 的 组 织 公 民 行 
为 ) 作 为 结果 变量 。 主 要 原因 一 是 尽管 过 去 已 经 有 
学 者 对 资质 过 剩 与 组 织 公 民 行 为 的 关系 进行 了 研 
究 (Chen，2009)， 然 而 却 发 现 了 不 一 致 的 结论 ， 说 
明 资 质 过 剩 与 组 织 公民 行为 之 间 的 关系 存在 情境 
权 变 因 素 ; 二 是 有 研究 指出 如 果 能 够 从 领导 与 团 
队 成 员 那 里 获得 更 多 的 发 展 性 意见 ， 新 员工 帮助 
其 他 团队 成 员 的 主动 性 行为 以 及 自己 的 工作 绩效 
都 会 显著 增加 ,但 缺少 实证 支持 (Li Harris, & Xie, 
2011). FRA LIRA, 本 研究 认为 当 人 际 交 往 、 
互动 在 资质 过 剩 新 员工 与 其 领导 和 团队 成 员 之 间 
9 效 .顺利 地 开展 ， 即 形成 高 质量 的 LMX 和 TMX 
时 ,新 员工 倾向 于 产生 较 高 的 领导 认同 和 团队 认 


同事 资质 过 剩 


新 员工 资质 过 剩 


领导 资质 过 剩 | | 


图 3 ”基于 组 织 社会 化 的 新 员工 资质 过 剩 动态 变 化 与 作用 机 理 理 论 构建 


M, 也 就 是 说 , LMX 越 高 ， 这 种 间接 作用 越 强 。 
Bit 8: TMX 正 向 调节 新 员工 资质 过 剩 通过 
组 织 认 同 对 主动 性 行为 和 组 织 公 民 行 为 的 间接 作 
用 ,也 就 是 说 , TMX 越 高 ， 这 种 间接 作用 越 强 。 
综 上 , 我 们 提出 了 本 研究 模块 的 研究 框架 
如 图 2 所 示 。 


图 2 组 织 社 会 化 视角 下 新 员工 资质 过 剩 的 作用 机 制 框架 
注 : LMX, TMX 分 别 代表 领导 -成 员 交 换 关 系 、 团 队 -- 成 
员 交 换 关 系 ; OCB-O, OCB-I 分 别 代 表 指 向 组 织 的 组 织 公 民 
行为 、 指 向 个 体 的 组 织 公 民 行 为 。 


综合 以 上 分 析 ,， 本 研究 选取 了 领导 资质 过 剩 
和 同事 资质 过 剩 来 理解 新 员工 资质 过 剩 动态 变化 ， 
并 从 组 织 社会 化 人 际 互动 视角 选取 LMX、TMX、 
匹配 和 认同 构 念 来 系统 分 析 新 员工 资质 过 剩 的 作 
用 机 制 ， 理 论 框架 如 图 3 所 示 。 
本 研究 将 采用 深入 访谈 、 问 卷 调查 ， 分 别 在 
新 员工 人 职 第 3、6、9 个 月 进行 多 时 点 的 数据 收 
集 ， 并 根据 获取 的 数据 和 假设 需要 ,综合 采用 多 
中 介 模 型 、 调 节 路 径 分 析 、 多 项 式 回 归 与 响应 面 
分 析 等 方法 检验 新 员工 资质 过 剩 的 动态 变化 和 作 
用 机 制 。 如 研究 模块 二 涉及 领导 资质 过 剩 与 新 员 


积极 组 织 行为 
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工资 质 过 剩 匹 配 、 同 事 资 质 过 剩 与 新 员工 资质 过 
匹配 对 结果 变量 的 共同 影响 ,将 采用 二 次 多 项 
式 回 归 与 响应 面 分 析 相 结合 的 研究 方法 。 多 项 式 
回归 方法 可 以 更 全 面 地 检验 两 个 变量 的 相对 差异 
对 结果 变量 的 影响 ; 而 响应 面 分 析 可 以 将 传统 匹 
配 分 析 中 采用 的 2 维 空间 拓展 到 3 维 空间 ， 有 助 
于 对 差异 性 关系 进行 深入 考察 (Edwards，2007)。 
其 中 ,多项式 回 归 的 方程 为 : 
Z=bo+biX+bsY+b3X + b4XY + b;Y° +e (1) 
注 : Z 为 因 变量 ,X、Y 为 预测 变量 , bo 为 常数 项 , bl ~ bs 
为 各 回归 项 系数 , e 为 残 差 项 


Fail 
a 


根据 Shanock 等 人 (2010) 的 建议 , 计算 回归 
程 的 回归 系数 、 响 应 面 沿 着 一 致 性 线 (Y = X) 和 不 


体 组 织 态度 和 行为 的 研究 中 ， 多 围绕 工作 (岗位 ) 
为 中 心 , 忽略 了 人 际 关系 的 情境 作用 (Deng et al., 
2016)。 为 了 弥补 这 一 理论 上 的 不 足 ， 本 研究 引入 
组 织 社会 化 视角 , 构建 同事 资质 过 剩 和 领导 资质 
过 剩 构 念 来 揭示 新 员工 资质 过 剩 的 动态 变化 ， 并 
基于 组 织 社会 化 视角 下 新 员工 与 同事 和 领导 的 互 
动 过 程 探 讨 资质 过 剩 的 作用 机 制 。 

首先 ， 本 研究 采用 质 性 研究 方法 揭示 新 员工 
资质 过 剩 的 内 涵 和 维度 ， 开 发 本 土 组 织 情 境 中 的 
测评 工具 ， 并 检验 新 员工 资质 过 剩 与 理论 上 相关 
变量 之 间 的 关系 ; 其 次 , 研究 基于 组 织 社会 化 理 
论 视 角 , 构建 新 员工 资质 过 剩 动 态 变 化 模型 。 如 
上 文 所 述 ,， 组织 社 会 化 是 新 员工 从 组 织 外 部 人 变 
为 组 织 内 部 人 的 过 程 ， 也 是 新 员工 角色 及 社会 认 


一 致 性 线 (Y= -X) 的 横 截 线 的 斜率 和 曲率 。 本 研究 
模块 3 中 被 调节 的 中 介 作用 模型 分 析 将 采用 
Hayes (2012) 的 方法 ， 利 用 SPSS 软件 ( 含 
PROCESS macro) 进 行 分 析 ,， 并且 使 用 重新 抽样 自 
助 法 (re-sampling-based bootstrapping) 进 行 统计 量 
方差 估计 和 区 间 估 计 。 


4 理论 构建 


不 少 企业 实践 表明 ,管理 者 针对 资质 过 剩 新 
员工 存在 两 种 相互 矛盾 的 决策 方法 : 一 种 是 组 织 
为 了 避免 资质 过 剩 可 能 带 来 的 负面 结果 (如 在 较 
短 的 时 间 内 离职 ), 在 招聘 过 程 中 避免 雇佣 资质 过 
剩 的 新 员工 ， 即 出 现 * 因 出 色 而 被 拒 聘 ” 的 现象 ; 
另 一 种 是 组 织 期 望 招 到 资质 过 剩 的 新 员工 ， 并 认 
为 资质 过 剩 的 新 员工 存在 较 大 的 潜能 ， 会 给 组 织 
带 来 创新 、 高 绩效 等 利益 。 如 此 ,组 织 如 何 降 低 
资质 过 剩 新 员工 的 消极 影响 甚至 利用 其 元 余 资质 
来 为 组 织 服务 ， 从 资质 过 剩 新 员工 的 潜能 中 获 益 
呢 ? 学 者 们 对 该 问题 进行 了 尝试 性 的 分 析 与 回答 。 
例如 ， 提 高 员工 的 组 织 支 持 感 ， 为 其 提供 指导 他 
人 的 机 会 、 个 性 化 契约 (I-deals)， 以 及 工作 再 设计 
等 (Luksyte & Spitzmueller, 2016), 然而 新 员工 适 
应 企业 的 过 程 是 员工 和 企业 互动 以 达到 员工 -组 
织 匹 配 的 动态 过 程 ( 陈 卫 旗 , 2009)。 学 者 们 基于 人 
力 资 本 理论 、 人 - 职 匹配 理论 、 相 对 剥夺 理论 、 资 
源 保 存 理 论 以 及 公平 理论 对 资质 过 剩 的 研究 在 一 
定 程 度 上 揭示 了 员工 的 心理 反应 以 及 行为 表现 ， 
但 上 述 视角 无 法 系统 揭示 新 员工 资质 过 剩 的 动态 
变化 过 程 ; 此 外 ， 现 有 文献 在 资质 过 剩 感 影响 个 


< 


同 建立 和 发 展 的 过 程 ( 严 鸣 等 , 2011)。 在 这 一 过 程 
中 ,新 员工 与 所 处 情境 之 间 的 互动 能 够 为 其 成 功 
组 织 社会 化 提供 必要 的 帮助 与 反馈 (Reichers， 
1987)， 而 领导 和 同事 是 新 员工 进入 组 织 后 面临 的 
主要 人 际 情境 。 根 据 社会 交换 理论 , 一 方面 , 通过 
一 系列 的 合作 、 互 动 后 领导 会 与 新 员工 建立 亲近 
或 玖 远 的 关系 ,进而 影响 新 员工 的 工作 态度 与 行 
为 ( 李 超 平等 , 2015; Kammeyer-Mueller, Wanberg, 
Rubenstein, & Zhaoli, 2013); 另 一 方面 ,同事 与 新 
员工 之 间 的 互动 在 新 员工 组 织 社会 化 过 程 中 也 发 
挥 着 重要 作用 ， 直 接 影响 着 新 员工 对 于 工作 任务 
和 目标 、 组 织 规 范 和 制度 、 团 队 价值 观 以 及 自己 
角色 等 方面 的 了 解 ， 并 帮助 他 们 建立 和 发 展 岗位 
所 需 的 知识 和 能 力 (Korte, 2010). 已 有 研究 指出 同 
事 资质 过 剩 会 影响 员工 的 资质 过 剩 感 ， 并 进而 影 
响 其 工作 态度 和 行为 (Hu et al., 2015)。 因此， 在 新 
员工 与 领导 、 同 事 两 个 内 部 人 群体 之 间 互 动 的 过 
程 中 , 新 员工 对 所 处 人 际 情境 的 逐步 理解 将 会 影 
响 其 资质 过 剩 感 。 例 如 ， 当 池塘 里 有 很 多 条 “大 鱼 ” 
的 时 候 ， 即 与 领导 和 同事 的 资质 过 剩 水 平 比 较 一 
致 时 ， 员 工 倾向 于 合理 化 其 资质 过 剩 (Hu et al., 
2015)， 认 为 自己 与 群体 是 匹配 的 ， 进 而 认可 自己 
的 工作 ， 甚 至 产生 积极 的 组 织 行为 ， 如 指导 他 人 
等 (Erdogan et al., 2011)。 相 反 ， 如 果 池 塘 里 只 有 一 
条 “大 鱼 ” 即 新 员工 认为 自己 资质 过 剩 而 领导 和 
同事 资质 水 平 较 低 ， 此 时 资质 过 剩 新 员工 会 产生 
一 种 被 剥夺 的 感觉 ， 降 低 对 组 织 和 领导 的 认同 感 ， 
不 愿意 投入 到 对 组 织 有 利 的 工作 中 。 为 了 揭示 该 
过 程 ， 本 研究 选取 领导 资质 过 剩 和 同事 资质 过 剩 
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来 表示 新 员工 对 人 际 情 境 的 感知 ,选择 领导 -下 
属 匹配 和 同事 -个 体 匹 配 来 描述 新 员工 与 所 处 人 
际 情境 之 间 建 立 的 关系 ,系统 分 析 新 员工 资质 过 
剩 感 的 动态 变化 。 

再 次 , 在 前 面 研究 的 基础 上 ， 研 究 进一步 探 
索 组 织 社会 化 过 程 中 资质 过 剩 的 作用 机 制 。 除 了 
匹配 的 产生 ， 新 员工 在 组 织 社会 化 过 程 中 会 与 组 
织 的 内 部 人 (领导 和 同事 ) 构 建 积 极 的 人 际 关 系 
(Kammeyer-Muelleret al., 2013; 张 燕 红 等 , 2018)， 
包括 领导 -成 员 交 换 关 系 和 团队 -成 员 交 换 关 系 。 
同时 , 新 员工 为 了 尽快 融入 组 织 ,往往 会 积极 主 
动 地 采取 一 些 非 组 织 要 求 的 行为 (如 组 织 公民 行 
为 和 主动 性 行为 )) 以 获得 领导 与 团队 的 认同 。 社 
会 交换 理论 和 社会 认同 理论 的 理论 脉络 表明 ， 高 
质量 的 LMX 和 TMX 是 新 员工 情绪 、 需 要 满足 的 
一 个 重要 来 源 ,并 影响 其 自我 概念 的 形成 (Ho， 
1998)。 因 此 , 本 研究 探索 了 除 工作 (岗位 ) 以 外 的 
人 际 关系 因素 (LMX 和 TMX) 在 新 员工 资质 过 剩 
对 积极 组 织 行 为 和 态度 影响 的 边界 因素 。 

此 外 ,研究 不 仅 丰 富 资质 过 剩 理论 和 拓展 组 
织 社会 化 理论 的 应 用 ， 同 时 对 新 员工 资质 过 剩 现 
象 的 管理 具有 实践 意义 ， 具体 表现 为 :第 一 ,引入 
组 织 社会 化 理论 构建 新 员工 资质 过 剩 的 动态 变化 
路 径 , 拓展 了 组 织 社会 化 理论 的 应 用 ， 从 而 全 面 
地 揭示 新 员工 资质 过 剩 的 演变 过 程 。 以 往 大 多 数 
文献 都 在 从 静态 的 角度 关注 员工 资质 过 剩 的 影响 
要 素 , 包括 人 口 统计 学 特征 、 个 体 特 征 、 职 业 特 
征 等 内 容 。 另 外 , 在 前 期 的 调研 中 我 们 发 现 ， 有 些 
具有 资质 过 剩 的 新 员工 在 起 初 是 因为 “ 眼 高 手 
低 ”“ 自 恋 ”( 如 最 近 媒 体 报 道 的 实习 生 拒 订 盒饭 
现象 ) 而 产生 了 资质 过 剩 的 “假象 "， 当 其 发 现 身 边 
的 领导 或 同事 资质 水 平 更 高 时 这 种 资质 过 剩 就 会 
减弱 甚至 消失 。 第 二 ， 从 组 织 社会 化 视角 对 新 员 
工资 质 过 剩 的 动态 变化 分 析 结 果 能 够 帮助 企业 掌 
握 具 有 资质 过 剩 员工 的 态度 和 行为 变化 轨迹 ,并 
据 此 在 不 同 的 阶段 选择 有 效 的 管理 模式 。 此 外 ， 
在 中 国 的 文化 背景 下 ， 新 员工 对 组 织 中 的 人 际 关 
系 较为 敏感 ， 组 织 中 的 领导 和 同事 应 注重 与 资质 
过 剩 员工 建立 良好 的 关系 ,与 其 进行 积极 的 沟通 ， 
加 强 员工 之 间 的 合作 , 积极 为 其 拓展 工作 边界 。 
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Abstract: Overqualification of newcomers’, so-called “unrecognized talents” or “a great talent gone to 
waste”, has became more and more common. Newcomers’ overqualification is prone to produce low 
satisfaction, counterproductive work and withdrawal behaviors. However, overqualification is a 
“double-edged sword”, with a question on perspective on how to use newcomers’ redundant qualification to 
serve the organization, has became the key issue to the management. Therefore, this study will explore the 
dynamic evolution and influence mechanism of newcomers’ overqualification under organizational 
socialization perspective. First of all, we will define the local overqualification through qualitative method, 
and develop the scale and test reliability according to the normative methods. Secondly, this study will 
construct the dynamic evolutionary model of overqualification, and we will use polynomial regression with 
response surface analysis to analyze how newcomers’ overqualification can change dynamically with the 
perception of leader’s and colleagues’ overqualification during organizational socialization. Thirdly, this 
study will establish the mechanism model, analyze the effects of newcomers’ overqualification on 
organizational citizenship behavior and active behavior in the interaction process of newcomers with their 
leaders and colleagues. 
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